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1 Zrédla i zasady prawa pracy

Krzysztof Walczak

Po zapoznaniu sie z rozdziatem 1 Czytelnik bedzie umial odpowiedzie¢
na pytania dotyczace:

» zasad prawa pracy, o ktérych nalezy pamietaé, tworzac prawo zaktadowe,

» zrédel prawa pracy i ich hierarchii zgodnie z zasada uprzywilejowania
pracownika,

» charakterystycznych cech stosunku pracy w relacji do zatrudnienia
na podstawie uméw cywilnoprawnych.

1.1. Wprowadzenie

Na wstepie rozwazan dotyczacych problematyki prawa pracy nalezy odpo-
wiedzie¢ sobie na podstawowe pytanie, po co ta gataz prawa zostata stworzo-
na, co reguluje oraz jakie s3 jej podstawowe zasady.

Prawo pracy wyodrebnito sie z prawa cywilnego ze wzgledu na specyfike
uczestniczacych w nim stron: pracodawcy — podmiotu, ktory pragnie osiggna¢
zysk dzieki pracy innych oséb, oraz pracownika — osoby, ktéra podejmuje za-
trudnienie, aby uzyska¢ srodki do zycia. Jedna z tych stron — pracodawca — ma
zatem S$rodki finansowe, ktére pozwalaja jej funkcjonowaé bez prowadzenia
dziatalno$ci, podczas gdy pracownik takich srodkéw nie ma i musi je uzyskac,
aby utrzymac siebie i swoja rodzine.

Takie uksztaltowanie stron powoduje, Ze lezgca u podstaw prawa cywilne-
go rowno$¢ stron nie znajduje tutaj zastosowania, a stosunek pracy mozna na-
zwac stosunkiem pracy podporzadkowanej. Dlatego tez, aby chociaz czesciowo
wyréwnac te nieréwnowage, wprowadzono szczegolne uregulowania nazwane
prawem pracy, ktére w sposéb odrebny uksztaitowaty wzajemne prawa i obo-
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wiazki stron stosunku pracy: pracodawcow i pracownikéw oraz organizacji re-
prezentujgcych ich interesy. Nalezy jednak pamietaé, ze takie tradycyjne ujecie
prawa pracy coraz czesciej nie znajduje zastosowania. Chodzi tu zwtaszcza
o domniemanie, ze pracownik jest strong stabsza oraz o zasady jego podpo-
rzadkowania, ktére w przypadku najwyzszej kadry menedzerskiej nie mieszcza
sie w tradycyjnym ujeciu stosunku pracy.

1.2. Filozofia prawa pracy

Prawo pracy charakteryzuje sie kilkoma cechami, ktére odrézniaja je od in-
nych gatezi prawa.

Po pierwsze, przedmiotem prawa pracy jest stosunek pracy podporzad-
kowanej, swiadczonej dobrowolnie, osobiscie i za wynagrodzeniem.

Po drugie, prawo pracy zaktada, ze strony stosunku pracy sa nieréwnorzed-
ne, dlatego tez prawo w sposob bardzo mocny musi chroni¢ strone stabsza, ktorg
jest pracownik. Znajduje to zwtaszcza wyraz we wprowadzeniu — w odréznie-
niu od prawa cywilnego — duzej liczby przepisow jednostronnie bezwzgled-
nie obowiazujacych. Dopuszczaja one na poziomie zaktadu pracy do odstepstw
od norm zawartych w przepisach powszechnie obowiazujacych, ale tylko na ko-
rzy$¢ pracownika (np. dodatek za godziny nadliczcbowe w wysokosci przekra-
czajacej standardy zawarte w Kodeksie pracy). Oprdcz tego istnieja takze normy
dwustronnie bezwzglednie obowiazujace, przy ktérych stosowaniu nie ma
zadnej mozliwosci odstepstwa od uregulowan prawnych zaréwno na korzys¢,
jak i na niekorzy$¢ pracownika (np. zakres potracen z wynagrodzen dokonany
przez pracodawce inny niz przewiduje to Kodeks pracy czy wyzszy limit godzin
nadliczbowych). Powszechno$¢ stosowania tych norm stawia pod znakiem zapy-
tania obowiazujaca w prawie cywilnym zasade swobody uméw.

Mozna stwierdzi¢, ze swoboda umoéw istnieje tylko w momencie podjecia
decyzji, czy nawiazaé stosunek pracy, czy tez nie, gdyz po jej podjeciu moz-
liwo$¢ swobodnego regulowania wzajemnych relacji jest w praktyce bardzo
ograniczona.

Po trzecie, oprocz ustawowych przepiséw ochronnych prawo pracy prze-
widuje istnienie szczegélnych podmiotéw, ktére maja za zadanie reprezen-
towanie intereséw zaréwno indywidualnych pracownikoéow, jak i catosci
zatogi w stosunku do pracodawcéw. Chodzi tutaj w szczegdlnosci o zwiazki
zawodowe, zwigzang z nimi spoleczng inspekcje pracy, rady pracownikéw czy
tez europejskie rady zakladowe. Zasady dziatania tych podmiotéw oraz ich
uprawnienia nazywamy zbiorowym prawem pracy.
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Po czwarte, jezeli chodzi o kontrole przestrzegania przepisow, to row-
niez w tym zakresie prawo pracy wprowadzito szczegélne instytucje i proce-
dury, ktére opieraja sie na zasadach prawa administracyjnego. I tak, kontrole
przestrzegania prawa pracy oraz warunkéw pracy przeprowadza m.in. Pan-
stwowa Inspekcja Pracy, a w przypadku pracodawcédw, u ktérych dziataja za-
ktadowe organizacje zwigzkowe, spoteczna inspekcja pracy.

Po piate, jezeli pracownik mimo wyzej wskazanej ochrony nadal czuje sie
pokrzywdzony, moze wystapi¢ ze stosownym roszczeniem do sadu pracy,
w ktérym réwniez przystuguja mu daleko idace utatwienia w poréwnaniu
do normalnej procedury cywilnej.

1.3. Podstawowe zasady prawa pracy

Jak bedzie o tym mowa w dalszej cze$ci niniejszego rozdziatu, podstawowym
zrodlem praw i obowigzkow stron stosunku pracy jest ustawa z 26.7.1974 r.
— Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2014 1., poz. 1502 ze zm.), ktéra w rozdziale II
dzialu pierwszego zawiera podstawowe zasady prawa pracy. Mozna zastanawiac
sie nad celowo$cig istnienia katalogu takich zasad, majac w pamieci ich ideolo-
giczne podstawy w poprzednim ustroju oraz brak mozliwosci bezposredniego
domagania sie ich realizacji przed sadem. Wydaje sie jednak, ze taki katalog jest
potrzebny, stanowi on bowiem przy duzej liczbie przepiséw wydawanych zaréw-
no przez panstwo, jak i samych partneréw spotecznych wskazéwke w procesie
ich stosowania i wyktadni, ale tez wytyczna legislacyjna na przysztos¢. Ponadto
istnienie takiego katalogu jest zgodne z wymogami prawa europejskiego, zawar-
tymi w przyjetej przez Rade Europy w 1961 r. i ratyfikowanej przez Polske Eu-
ropejskiej Karcie Spotecznej oraz w uchwalonej w 1989 r. wspdlnotowej Karcie
Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw.

Do podstawowych zasad prawa pracy zaliczono:

1) prawo do swobodnie wybranej pracy — zakazane jest zmuszanie ko-
gokolwiek do podejmowania pracy bez jego zgody lub tez ograniczanie pra-
cownikéw w podejmowaniu zatrudnienia, o ile nie narusza to bezposrednio
interesu pracodawcy;

2) poszanowanie dobr osobistych pracownika (takich jak: cze$é¢, dobre
imie) — w tej zasadzie miesci sie rowniez ochrona danych osobowych pracowni-
ka, zawarta w ustawie z 29.8.1997 r. o ochronie danych osobowych (t.j. Dz.U.
z 2015 1., poz. 2135 ze zm.);

3) réwne traktowanie w zatrudnieniu — w szczegélnosci ze wzgledu
na pte¢, wiek, niepetnosprawno$¢, rase, religie, narodowo$¢, przekonania poli-
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tyczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslo-
ny albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy wszystkich pracow-
nikéw, a co z tego wynika — zakaz dyskryminacji w stosunkach pracy. Zasada
ta jest rowniez wzmocniona zasada bezwzglednej niewaznosci postanowien ukta-
déw zbiorowych pracy, regulaminéw, a takze uméw o prace, ktore zawieratyby
postanowienia z nia sprzeczne (np. wprowadzenie réznych stawek wynagro-
dzenia godzinowego wobec pracownikéw zatrudnionych w pelnym i niepetnym
wymiarze czasu pracy). W przypadku naruszenia tej zasady przez pracodawce
pracownik ma prawo odwotania sie do sadu pracy z roszczeniem o odszkodowa-
nie w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. Przez pojecie
,dyskryminacja” ustawodawca rozumie roéwniez molestowanie i molestowanie
seksualne. W Kodeksie pracy pojawia sie réwniez pojecie ,,mobbing”, przez kto-
re rozumie sie dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko niemu, polegajace w szczegdlnosci na uporczywym i dlugotrwatym
nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona ocene przy-
datnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go od wspétpracownikéw lub wyeliminowanie z zespo-
tu pracownikéw. W przypadku zaistnienia mobbingu pracownik moze rozwigzac
umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracodawcy i domagac sie odszkodo-
wania w wysokosci nie nizszej niz ptaca minimalna. Réwnoczes$nie jezeli mobbing
wywolat u niego rozstréj zdrowia, moze on domagac¢ sie zados$¢uczynienia;

4) prawo do godziwego wynagrodzenia — gwarancja wprowadzenia tej zasady
jest ustanowienie instytucji ptacy minimalnej (patrz ustawa z 10.10.2002 r. o mini-
malnym wynagrodzeniu za prace, Dz.U. z 2015 r., poz. 2008 ze zm.), ponizej ktorej
nie mozna wynagradza¢ pracownikéw zatrudnionych w petnym wymiarze czasu;

5) prawo do wypoczynku — przez zobowiazanie pracodawcy do $cistego sto-
sowania przepiséw dotyczacych trzech rodzajow przerw uregulowanych w dziale
sz6stym Kodeksu pracy (przerwy w ciggu dnia pracy, o ile praca trwa co najmniej
6 godzin, 11-godzinnego odpoczynku dobowego, 35-godzinnego odpoczynku ty-
godniowego), dni wolnych od pracy oraz urlopéw wypoczynkowych;

6) zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych wa-
runkow pracy;

7) zaspokajanie w miare mozliwos$ci pracodawcy bytowych, socjalnych
i kulturalnych potrzeb pracownikéw — w szczegélnosci za posrednictwem
Zakladowego Funduszu Swiadczen Socjalnych;

8) ulatwianie pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych;

9) zapewnienie ochrony uprawnien pracowniczych — poprzez zakaz
wprowadzania do uktadéw zbiorowych pracy, regulaminéw i umoéw o prace
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zapiséw mniej korzystnych dla pracownikéw niz wynikajace z przepiséw po-
wszechnie obowigzujacych; z zasady tej wynika takze konieczno$¢ pisemnego
dokonania zmiany warunkow zatrudnienia w stosunku do pracownika w for-
mie porozumienia zmieniajacego lub wypowiedzenia zmieniajacego.

Ponadto do zasad prawa pracy zaliczono takze prawa kolektywne, a wiec
przystugujace pracownikom jako zbiorowosci. Do zasad tych nalezy zaliczy¢:

1) wolnos$¢ zrzeszania sie pracownikow w celu reprezentacji i ochrony
wtasnych praw i intereséw oraz

2) prawo pracownikéw do uczestniczenia w zarzadzaniu zakladem pra-
cy na zasadach okreslonych w odrebnych przepisach.

Wszystkie wskazane wyzej zasady, zgodnie z ogélng koncepcja prawa pracy,
dotycza uprawnien pracownikéw i zwigzanych z nimi obowiazkéw pracodaw-
céw. Jezeli natomiast chodzi o uprawnienia pracodawcow, to wsrdéd podsta-
wowych zasad prawa pracy wymieniono tylko jedno — gwarantujace swobode
zrzeszania sie w celu reprezentacji i ochrony praw i interesow.

1.4. Zrédta prawa pracy

W potocznym rozumieniu zrédlem prawa jest akt prawny, ktory tworzy
prawa i obowiazki dla podmiotu, do ktérego jest adresowany. W przypadku
gdy dany podmiot nie bedzie chciat sie podporzadkowaé regutom zawartym
w danym akcie, moze by¢ do tego zmuszony za pomoca sankcji panstwowych.

W przypadku prawa pracy katalog zrédel prawa jest szczegélnie rozbudo-
wany i zawiera normy prawne wydawane przez r6zne podmioty, a wiec ma-
jace r6zng moc prawng. Katalog zrédet prawa pracy jest zamkniety. Oznacza
to tyle, iz poza wymienionymi expressis verbis w Konstytucji Rzeczypospo-
litej Polskiej z 2.4.1997 r. (Dz.U. Nr 78, poz. 483 ze zm.) oraz w Kodeksie
pracy zadne inne dokumenty nie moga stanowi¢ dla stron stosunku pracy pod-
stawy prawnie wigzacych obowigzkow.

Wykaz powszechnie obowigzujacych w Polsce zrédet prawa (a wiec row-
niez prawa pracy) zawiera art. 87 Konstytucji RP, ktoéry zalicza do nich:

» Konstytucje,

» ustawy,

» ratyfikowane umowy miedzynarodowe oraz

» rozporzadzenia.

Obecnie waloru zrédia prawa nie maja zatem zarzadzenia, uchwaly czy
tez pisma wewnetrzne poszczegélnych ministréw lub kierownikéw centralnych
organéw administracji panstwowe;j.
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Szczegdblng role w katalogu zrédel prawa odgrywaja akty prawne przyjete
w ramach Unii Europejskiej, o czym szczegétowo bedzie mowa w dalszej czesci
tego rozdziatu.

Artykut 9 KP wskazuje réwniez, iz prawo pracy ma odrebne, nieznane in-
nym gateziom prawa zrédta, jakimi sa:

» uktady zbiorowe pracy,

» inne oparte na ustawie porozumienia zbiorowe (jednakze zdaniem Sadu
Najwyzszego réwniez pakiet socjalny zawarty miedzy inwestorem strategicz-
nym a zwigzkiem zawodowym w przejmowanej firmie jest zrédtem prawa pra-
¢y — zob. wyrok z 22.11.2006 r., III PK 85/05, Mon. Pr. 2007, nr 1, s. 3),

» regulaminy i statuty okre$lajace prawa i obowiazki stron stosunku pracy.

Réwniez w tym przypadku nie stanowia zrédta prawa inne akty wewnetrz-
ne wydawane przez pracodawcow, np. zarzadzenia (wyrok SN z 10.4.1998 r.,
I PKN 244/98, OSNAPiUS 1999, nr 19, poz. 605).

Moze sie zdarzy¢, ze miedzy zrédtami prawa zachodzi rozbieznosé. Po-
wstaje wowczas pytanie, ktére przepisy nalezy stosowaé. W przypadku gdy
wystepuja sprzecznosci miedzy réznego rodzaju dokumentami, nalezy sto-
sowac nastepujace zasady (pamietajac jednak o szczegolnej roli prawa miedzy-
narodowego i europejskiego):

1) najwazniejszym zréddlem prawa jest Konstytucja RP, ktéra zawiera ka-
talog podstawowych praw i obowigzkéw obywateli (a wiec takze pracodaw-
c6w i pracownikéw);

2) poszczegélne prawa i obowigzki pracodawcéw i pracownikéw sg uregu-
lowane w ustawach;

3) przyjmowane przez parlament ustawy nie moga oczywiscie w sposéb
wyczerpujacy uregulowaé wszystkich kwestii, dlatego zawieraja one tzw. dele-
gacje, a wiec polecenie skierowane do RM lub poszczegdlnych ministrow, aby
ci uszczegolowili zawarte w nich zapisy na drodze rozporzadzen.

Wskazane wyzej zrodta powszechnie obowigzujacego prawa pracy do-
tycza wszystkich pracodawcow i pracownikéw. Specyfika stosunkéw pracy
wymaga jednak, aby w poszczegélnych gateziach gospodarki, branzach czy
zakltadach istniaty uregulowania szczegétowe odpowiadajace szczegdlnym
potrzebom. Dlatego tez, jak wskazano wyzej, istnieja autonomiczne zrodta
prawa pracy, ktére s wydawane wspdélnie przez pracodawcoéw i reprezen-
tujace pracownikéw zwiazki zawodowe (uktady zbiorowe pracy, regulaminy,
inne porozumienia zbiorowe oparte na ustawie) lub przez samych pracodaw-
cow, jezeli w zaktadzie nie dziatajg zwiazki zawodowe lub nie mozna osiag-
na¢ porozumienia odnosnie do wydania danego dokumentu (regulaminy, sta-

tuty).
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W ostatnim czasie, zgodnie z wymogami prawa europejskiego, wprowadza
sie réwniez trzeci sposéb przyjmowania prawa wewnetrznego, mianowicie po-
rozumienie miedzy pracodawca a pozazwigzkowa reprezentacja pracownikéw
—w przypadku braku zwigzkéw zawodowych. Przykladem moze by¢ porozumie-
nie o zawieszeniu stosowania przepiséw okreslajacych prawa i obowigzki stron
stosunku pracy — a wiec regulaminéw oraz umow o prace — powyzej standardéw
zawartych w ustawach i rozporzadzeniach (patrz art. 9! i 23! KP), a takze po-
rozumienia zawierane w wyniku procedury konsultacyjnej z rada pracownikéw
(patrz ustawa z 7.4.2006 r. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu
z nimi konsultacji, Dz.U. Nr 79, poz. 550 ze zm.). Porozumienie takie mozliwe
jest rowniez wtedy, gdy dzialajace w zaktadzie pracy organizacje zwigzkowe nie
moga doj$¢ do porozumienia, np. przy wyborze przedstawiciela pracownikéw
do europejskiej rady zaktadowej (patrz art. 8 ust. 3 ustawy z 5.4.2002 r. o euro-
pejskich radach zaktadowych, t.j. Dz.U. z 2012 1., poz. 1146 ze zm.).

Tak jak wspomniano, przyjmuje sie, ze w odréznieniu od stosunku cywilne-
go stosunek pracy charakteryzuje nieréwnorzedno$¢ stron, co oznacza, ze pra-
cownik jest strong stabsza i prawo powinno chronié gléwnie jego interesy.
Dlatego tez autonomiczne Zrédla prawa pracy moga okresla¢ w sposéb w mia-
re dowolny kwestie nieuregulowane w aktach wyzszego rzedu (ustawach, roz-
porzadzeniach), w przypadku zas problematyki zawartej w tych aktach moga
ja regulowa¢ tylko na poziomie nie mniej korzystnym dla pracownika.

Wirédd prawa autonomicznego stosowana jest nastepujaca hierarchia waz-
nosci:

» najwyzszg range majq ponadzaktadowe uktady zbiorowe pracy,

» zaktadowe uktady zbiorowe pracy oraz porozumienia zbiorowe musza
zawiera¢ postanowienia co najmniej réwnie korzystne dla pracownikéw, jak
uktady ponadzaktadowe,

» wreszcie regulaminy i statuty musza by¢ najbardziej korzystne.

Umowa o prace nie moze by¢ mniej korzystna dla pracownika niz po-
stanowienia wszystkich wyzej wymienionych aktéw prawnych, natomiast nic
nie stoi na przeszkodzie, aby strony stosunku pracy przy zachowaniu zasady
niedyskryminacji innych pracownikéw, o ktérej mowi art. 18 § 3 KP, zawarty
W niej postanowienia zapewniajace jeszcze wyzszy stopien ochrony. (Nie doty-
czy to jedynie postanowien dwustronnie bezwzglednie obowigzujacych — patrz
punkt dotyczacy filozofii prawa pracy).

Oprécz prawa stanowionego istniejg réwniez niepisane zasady, ktére mu-
sz by¢ respektowane. I tak art. 8 KP wskazuje, ze nie mozna czyni¢ ze swego
prawa uzytku, ktéry bytby sprzeczny ze spoleczno-gospodarczym przeznacze-
niem tego prawa lub zasadami wspotzycia spotecznego. Takie dziatanie lub
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zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie ko-
rzysta z ochrony. Przyktadem takiej interpretacji przepiséw prawa jest wyrok
Sadu Najwyzszego z 11.10.2005 r., I PK 45/2005 (Mon. Pr. 2006, nr 4, s. 203),
zgodnie z ktérym domaganie sie przywrdcenia do pracy ze wzgledu na na-
ruszenie przez pracodawce szczegélnych gwarancji zatrudnienia przystugu-
jacych dzialaczom zwigzkow zawodowych moze w szczegélnych sytuacjach
faktycznych pozostawaé¢ w sprzecznosci ze spoteczno-gospodarczym celem ta-
kiej szczegolnej ochrony prawne;.

Nalezy takze wspomnie¢ o roli i znaczeniu orzecznictwa Sadu Najwyz-
szego. Aczkolwiek wyrok tego Sadu dotyczy tylko konkretnej, rozstrzyganej
aktualnie sprawy, moze on mie¢ istotne znaczenie w przysztosci. Uznajac ra-
cjonalno$¢ dziatania Sadu Najwyzszego, nalezy stwierdzi¢, ze rozstrzygajac ja-
kas sprawe, Sad powinien odwotywa¢ sie do wczesniej wydanych w podobne;j
sprawie orzeczen i potwierdzaé¢ zawarte w nich tezy. W zwigzku z powyzszym,
aczkolwiek sady nizszych instancji sg niezawiste podczas rozstrzygania kon-
kretnych spraw, to jednak ze wzgledu na mozliwo$¢ kasacji stosuja one w prak-
tyce linie orzecznictwa ustalong przez Sad Najwyzszy. Dla osob, ktére beda
musialy stosowa¢ w praktyce prawo pracy, znajomo$¢ aktualnego orzecznictwa
Sadu Najwyzszego jest zatem réwniez bardzo istotna.

Moéwiac o zrédiach obowiazkéw pracodawcéw i pracownikéw, nalezy
wspomnie¢ o niezbednej w prowadzeniu biznesu etyce postepowania. Ety-
ka jest to ogot przyjetych norm moralnych okreslajacych obowiazki i decy-
dujacych o ksztatcie moralnej orientacji oraz praktyki moralnej ludzi, o ich
wyborach dokonywanych w sytuacjach zlozonych, w ktérych wykluczaja
sie r6wnowazne wartosci i zasady moralne. Prawo ogranicza dziatalno$¢
pracodawcy i pracownikow ,od zewnatrz”, etyka natomiast jest ogranicze-
niem ,,od wewnatrz”. W zwigzku z powyzszym pracodawcy maja obowigzek
wprowadzenia spotecznych kryteriow do proceséw podejmowania decyzji
oraz do ich realizowania zapewniajacego kojarzenie szeroko rozumianych
korzysci zewnetrznego i wewnetrznego Srodowiska z wlasnym interesem.
Moze to by¢ dokonane np. poprzez wprowadzenie kodeksu etycznego firmy.
Kodeks taki stanowitby prezentacje wartosci, ktore firma uwaza za szczegol-
nie cenne, oraz zasad, ktére powinny kierowa¢ jej postepowaniem. Zawarte
w nim regulacje stanowia wazny wyznacznik tego, czego pracodawca ocze-
kuje od swoich pracownikéw. Aczkolwiek wydawanie takich dokumentéw nie
jest jeszcze szczegdlnie popularne, to jednak zdarzaja sie préby takiego opi-
sania misji firmy i jej pracownikéw.
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1.5. Konstytucja jako zrodto prawa pracy

Jak wskazano wyzej, Konstytucja zawiera katalog podstawowych praw
i obowigzkow podmiotéw stosunkéw pracy. Zapisy konstytucyjne w tym zakre-
sie mozna podzieli¢ na trzy grupy.
Pierwsza dotyczy zasad ogélnych stosowania prawa (w tym réwniez pra-
wa pracy), do ktérych mozna zaliczy¢:
» réwnos¢ wobec prawa, w tym zwlaszcza ze wzgledu na pleé¢ czy narodowosé,
» zakaz stosowania kar cielesnych,
» nietykalno$¢ osobista i wolno$¢ osobista,
» ochrone zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego imienia.
Druga grupa zapisow dotyczy szczegdlnych praw ekonomicznych i so-
cjalnych gwarantowanych poszczegdélnym pracownikom, takich jak:

» wolno$¢ wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy,

» bezpieczne i higieniczne warunki pracy,

» zabezpieczenie spoteczne w razie niezdolno$ci do pracy ze wzgledu
na chorobe lub inwalidztwo oraz po osiggnieciu wieku emerytalnego.

Trzecia grupa norm zawiera gwarancje wolnosci zrzeszania sie pracow-
nikéw i pracodawcow oraz prowadzenia przez te organizacje dzialalnosci
zgodnej z prawem. W szczegdlnosci méwi sie tutaj o prawie do:

» rokowan zbiorowych pracodawcéow ze zwigzkami zawodowymi
w celu rozwigzania sporéw zbiorowych,

» organizowania strajkow i innych form protestu przez zwigzki zawodowe,

» zawierania uktadéw zbiorowych pracy i innych porozumien.

Zgodnie z art. 31 ust. 3 Konstytucji ograniczenie w zakresie korzystania z kon-
stytucyjnych wolnosci i praw moze by¢ ustanowione tylko w ustawie i tylko wte-
dy, gdy jest to konieczne ze wzgledu na bezpieczenistwo lub porzadek publiczny
w panstwie, dla ochrony srodowiska, zdrowia i moralnosci publicznej albo wolno-
$ci i praw innych os6b. Ograniczenia te nie mogg naruszaé istoty wolnosci i praw.

1.6. Zrédta prawa powszechnie obowiazujace

Podstawowym zrédtem praw i obowigzkéw stron stosunku pracy (a wiec
pracodawcéw i pracownikow) jest ustawa z 26.6.1974 r. — Kodeks pracy.
Ustawa ta w sposob kompleksowy reguluje zasady zatrudniania pracownikéw
od momentu podpisania umowy o prace az do rozwigzania stosunku pracy.
Poniewaz jednak nie mozna tak szerokiej problematyki uregulowa¢ w jednym
dokumencie, ustawa zawiera liczne delegacje, na podstawie ktérych RM lub
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poszczegoblni ministrowie wydaja rozporzadzenia precyzujace zawarte w nim
zapisy.

Przyktadowo mozna tutaj wymieni¢ rozporzadzenie MPiPS z 8.1.1997 r.
w sprawie szczego6towych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania
i wyplacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za
urlop (Dz.U. Nr 2, poz. 14 ze zm.) czy rozporzadzenie MPiPS z 15.5.1996 r.
w sprawie szczegdlowej tre$ci §wiadectwa pracy oraz sposobu i trybu jego wy-
dawania i prostowania (Dz.U. Nr 60, poz. 282 ze zm.).

Oprocz Kodeksu pracy w zakresie powszechnego indywidualnego prawa
pracy (pomijam tutaj kwestie zatrudnienia, kontroli przestrzegania przepiséw
prawa pracy i warunkéw pracy oraz ubezpieczen spotecznych) istnieje jeszcze
kilka ustaw szczegdtowych, do ktérych mozna zaliczy¢ zwtaszcza ustawy:

» z 13.3.2003 r. 0 szczegodlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (t.j. Dz.U. z 2015 1.,
poz. 192 ze. zm.),

» z 20.7.1990 r. o wliczaniu okreséw pracy w indywidualnym gospodar-
stwie rolnym do pracowniczego stazu pracy (Dz.U. Nr 54, poz. 310),

» z 13.7.2006 1. 0 ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacal-
nosci pracodawcy (t.j. Dz.U. z 2016 r., poz. 1256),

» z 18.1.1951 r. o dniach wolnych od pracy (t.j. Dz.U. z 2015 r., poz. 90).

Jezeli chodzi o zrédta zbiorowego prawa pracy, to mozna je podzieli¢
na dwie grupy. Pierwsza dotyczy zasad zrzeszania sie oraz prowadzenia dzia-
talnosci przez zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcow. W tej grupie
przepiséw nalezy wymieni¢, oprocz dziatu jedenastego Kodeksu pracy doty-
czacego uktadow zbiorowych pracy, trzy ustawy wydane 23.5.1991 r.:

» o zwiazkach zawodowych (t.j. Dz.U. z 2015 r., poz. 1881 ze zm.),

» o organizacjach pracodawcow (Dz.U. z 2015 r., poz. 2029),

» o rozwiazywaniu sporéw zbiorowych (Dz.U. z 2015 r., poz 295 ze zm.).

Do drugiej grupy przepiséw nalezg regulacje dotyczace zasad dziatania po-
zazwigzkowej reprezentacji pracownikéw w zakresie informacji i konsultacji.
Do tej grupy nalezy zaliczy¢ ustawy:

» z 5.4.2002 r. o europejskich radach zaktadowych (t.j. Dz.U. z 2012 r,,
poz. 1146 ze zm.),

» z 4.3.2005 r. o europejskim zgrupowaniu intereséw gospodarczych
i spolce europejskiej (Dz.U. z 2015 1., poz. 2142),

» z 7.4.2006 1. o informowaniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi
konsultacji (Dz.U. Nr 79, poz. 550 ze zm.).

Poza przepisami dotyczacymi wszystkich pracownikéw istnieje rowniez licz-
na grupa norm dotyczacych szczegélnych zasad zatrudniania odrebnych grup
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pracownikéw, m.in. spétdzielcéw, nauczycieli, cztonkéw korpusu stuzby cywil-
nej czy tez pracownikéw samorzadowych. Do pracownikéw tych stosuje sie prze-
pisy Kodeksu pracy, o ile wyzej wymienione normy nie stanowig inaczej.

Na zakonczenie nalezy wspomnie¢, ze zrodtem prawa pracy moze by¢ réwniez
Kodeks cywilny. Wskazuje na to jednoznacznie art. 300 KP, ktéry w kwestiach
nieuregulowanych w przepisach prawa pracy nakazuje stosowac przepisy Kodeksu
cywilnego, o ile nie sa one sprzeczne z zasadami prawa pracy. Chodzi tutaj o takie
przypadki, jak zasady: liczenia terminéw, ustalania odpowiedzialnosci materialnej
pracownikow czy liczenia odsetek od zalegtych naleznosci pienieznych.

1.7. Miedzynarodowe prawo pracy

Ratyfikowana umowa miedzynarodowa, po jej ogloszeniu w Dzienniku
Ustaw, stanowi cze$¢ krajowego porzadku prawnego i jest bezposrednio sto-
sowana, chyba ze jej stosowanie jest uzaleznione od wydania ustawy (art. 91
Konstytucji). Co wiecej, umowa miedzynarodowa ratyfikowana za uprzednia
zgoda wyrazona w ustawie ma pierwszenstwo przed ustawa, jezeli ustawy
tej nie da sie pogodzi¢ z umowa. Jak wiec wida¢, ratyfikowane dokumenty mie-
dzynarodowe maja moc ustawy, a w niektérych przypadkach uzyskuja przed
nimi pierwszenstwo. W praktyce przejawia sie to tym, iz zainteresowany pod-
miot moze wystapi¢ do Trybunatu Konstytucyjnego o stwierdzenie niezgodnosci
postanowien konkretnych ustaw z umowami miedzynarodowymi. W przypadku
stwierdzenia zaistnienia takiego faktu Trybunat uchyla takie zapisy.

Przyktadowo, w zakresie prawa pracy niezwykle istotny okazat sie wyrok
TK z 18.11.2002 r. (K. 37/01), w ktérym stwierdzono, ze art. 2417 § 4 usta-
wy z 26.6.1974 r. Kodeks pracy — stanowiacy, ze w razie rozwiazania uktadu
do czasu wejscia w zycie nowego uktadu stosuje sie postanowienia uktadu do-
tychczasowego, chyba ze strony w uktadzie ustality lub w drodze porozumienia
ustalg inny termin stosowania postanowien rozwigzanego uktadu — uznano
za niezgodny z Konstytucjg oraz z ratyfikowanymi przez Polske konwencjami
miedzynarodowymi: MOP nr 98 dotyczacej stosowania zasad prawa organizo-
wania sie i rokowan zbiorowych oraz Europejska Karta Spoteczng Rady Europy.

Jezeli chodzi o ratyfikowane przez Polske dokumenty miedzynarodowe do-
tyczace problematyki stosunkéw pracy, to przede wszystkim naleza do nich
konwencje Rady Europy i Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP).

Wséréd konwencji Rady Europy warto wymieni¢ zwlaszcza Konwen-
cje z 1950 r. o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci (Dz.U.
z 1993 r. Nr 61, poz. 284 ze zm.) oraz Europejska Karte Spoteczng z 1961 r.
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(Dz.U.z 1999 1. Nr 8, poz. 67). Ten ostatni akt, zwany tez niekiedy Europejskim
Kodeksem Pracy, zawiera gwarancje ochronne w nastepujacych dziedzinach:

1) prawo do pracy,

2) prawo do odpowiednich warunkéw pracy,

3) prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy,

4) prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia,

5) prawo do organizowania sie,

6) prawo do rokowan zbiorowych,

7) prawo dzieci i mtodocianych do ochrony,

8) prawo pracownic do ochrony,

9) prawo do poradnictwa zawodowego,

10) prawo do szkolenia zawodowego,

11) prawo do ochrony zdrowia,

12) prawo do zabezpieczenia spotecznego,

13) prawo do pomocy spotecznej i medycznej,

14) prawo do korzystania ze stuzb opieki spotecznej,

15) prawo oséb niepetnosprawnych fizycznie lub umystowo do szkolenia
zawodowego, rehabilitacji oraz readaptacji zawodowej i spotecznej,

16) prawo rodziny do ochrony spotecznej, prawnej i ekonomicznej,

17) prawo matek i dzieci do ochrony spotecznej i ekonomicznej,

18) prawo do prowadzenia dziatalno$ci zarobkowej na terytoriach innych
umawiajgcych sie stron,

19) prawo pracownikéw migrujacych i ich rodzin do ochrony i pomocy.

Wséréd konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy fundamentalne
dla rozwoju polskiego prawa pracy sgq zwlaszcza: Konwencja nr 87 z 1948 r.
dotyczaca wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwigzkowych (Dz.U. z 1958 .
Nr 29, poz. 125) i Konwencja nr 98 z 1949 r. dotyczaca stosowania zasad pra-
wa organizowania sie i rokowan zbiorowych (Dz.U. z 1958 r. Nr 29, poz. 126).
Ponadto dokumenty tej organizacji zawieraja miedzynarodowe standardy
ochronne dotyczace zwtaszcza kwestii:

1) swobody zrzeszania sie,

2) prowadzenia sporéw zbiorowych,

3) zawierania uktadéw zbiorowych pracy,

4) zakazu pracy przymusowej,

5) réwnouprawnienia w dziedzinie zatrudnienia,

6) ochrony pracy,

7) minimalnych standardéw zabezpieczenia spotecznego.

Znaczenie dokumentéw miedzynarodowych polega na tym, ze po ich ra-
tyfikacji Polska nie moze arbitralnie, nawet na mocy ustawy, obnizy¢ standar-
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déw ochronnych gwarantowanych przez te umowy, jezeli nie chce narazi¢ sie
na sankcje przewidziane w dokumentach statutowych tych organizacji.

Zrédlem miedzynarodowego prawa pracy s3a réwniez umowy dwustronne
zawarte przez Polske, a dotyczace kwestii zatrudnienia oraz ubezpieczen spo-
tecznych Polakéw za granicg i cudzoziemcéw w Polsce.

1.8. Uregulowania przyjete w ramach
Unii Europejskiej

Akty prawne przyjete w ramach Unii Europejskiej maja zupelnie inng moc
niz przyjete w ramach innych organizacji. Organizacja ta, w odréznieniu od or-
ganizacji miedzynarodowych (takich jak: ONZ, MOP, Rada Europy), ma charak-
ter ponadnarodowy. Oznacza to w praktyce, ze wszystkie przyjete w jej ramach
umowy muszg by¢ wdrozone przez panstwa cztonkowskie. Tymczasem w przy-
padku organizacji miedzynarodowych w odniesieniu do kazdego dokumentu
panstwo czltonkowskie podejmuje decyzje, czy chce, czy tez nie zwigza¢ sie jej
postanowieniami. Swiadczy o tym chociazby zapis Konstytucji, ktéry za prawnie
wigzgce uznaje tylko umowy ratyfikowane i opublikowane w Dzienniku Ustaw.

Jezeli chodzi o prawo Unii Europejskiej, to oddziatuje ono na ustawodaw-
stwo krajowe w dwojaki sposéb. Najbardziej ,drastyczna” formuta wptywu jest
bezposrednie zastgpienie regulacji krajowych przepisami Unii — ma to jednak
miejsce stosunkowo rzadko. Aktami takimi sg rozporzadzenia.

Drugim — najpopularniejszym i najcze$ciej wykorzystywanym — sposobem
jest oddziatywanie posrednie na ustawodawstwo krajowe poprzez dyrektywy.

Rozporzadzenia majg charakter ogélny i obowiazujacy we wszystkich elemen-
tach. Z chwilg wejscia w zycie dotycza one bezposrednio zaréwno panstw cztonkow-
skich, jak i ich obywateli. Rozporzadzenia takie stajg sie czescig porzadku prawnego
kazdego z panstw, a w przypadku niezgodnosci z dotychczas obowigzujacymi prze-
pisami krajowymi — powoduja ich automatyczne uniewaznienie. W zwigzku z tym
moga one by¢ bezposrednia podstawg do dochodzenia roszczen przed organami wy-
miaru sprawiedliwosci. Ten rodzaj dokumentéw jest wydawany stosunkowo rzadko,
poniewaz panstwa, mimo ogolnych deklaracji politycznych, niezbyt chetnie godza
sie na zupelne zrzeczenie sie swoich kompetencji ustawodawczych.

W zakresie szeroko rozumianego prawa socjalnego rozporzadzenia dotycza
gwarancji swobody przeptywu pracownikow. Nalezy do nich zaliczy¢ m.in. roz-
porzadzenia:

» Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) 492/2011 z 5.4.2011 r. w sprawie swo-
bodnego przeptywu pracownikéw wewnatrz Unii (Dz.Urz. UEL 141 z 27.5.2011 r.),
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» Parlamentu Europejskiego i Rady (WE) 883/2004 z 29.4.2004 r. w sprawie
koordynacji systeméw zabezpieczenia spotecznego (Dz.Urz. UEL 166 z 30.4.2004).

Gléwnym instrumentem dziatalnosci legislacyjnej Unii w zakresie prawa
pracy sa jednak dyrektywy. Ich celem jest pogodzenie koniecznosci ujedno-
licenia ustawodawstw panstw czlonkowskich z zachowaniem réznorodnosci
krajowych tradycji, instytucji i mechanizméw prawnych. Zadaniem dyrektyw
nie jest uniformizacja ustawodawstw (jak ma to miejsce w wypadku rozporza-
dzen), ale ich harmonizacja poprzez zniesienie podstawowych sprzecznosci
i ustalenie jednolitych zasad ogélnych. Tak jak rozporzadzenia sg skierowa-
ne bezposrednio do panstw i obywateli, tak dyrektywy wiaza tylko panstwa,
i to w zakresie nakreslonych w nich celéw. Na ich podstawie panistwo musi albo
wyda¢ stosowne przepisy, albo zapewnié, ze ich postanowienia zostang wdro-
zone bezposrednio przez partneréw spotecznych, co jednak — biorac pod uwa-
ge niski poziom uzwigzkowienia — jest w Polsce niemozliwe do zrealizowania.

1.9. Uklady zbiorowe pracy

Uktad zbiorowy pracy zawierany jest w drodze rokowan miedzy praco-
dawca a zwigzkami zawodowymi reprezentujacymi pracownikéw.

Moze on mie¢ charakter zaktadowy — kiedy zawierany jest przez poje-
dynczego pracodawce z organizacjami zwigzkowymi dzialajacymi w danym
zaktadzie pracy. Druga forma jest uktad ponadzakladowy zawierany przez or-
ganizacje pracodawcow oraz ponadzakiadowe organizacje zwigzkowe repre-
zentujgce pracownikow, dla ktérych ma by¢ zawarty uktad.

Zwiazek zawodowy moze zawrzeé¢ uklad, jezeli ma tzw. zdolno$é uktado-
wa. Jezeli w zaktadzie dziata tylko jeden zwigzek zawodowy, to bez wzgledu
na liczbe cztonkéw posiada on przymiot zdolnosci uktadowej. Natomiast gdy
w zaktadzie dziata wiecej niz jeden zwigzek zawodowy, wéwczas rokowania
powinna prowadzi¢ wspdlna reprezentacja wszystkich zwigzkéw lub wszystkie
zwigzki zawodowe razem. Jezeli w terminie wyznaczonym przez podmiot wy-
stepujacy z inicjatywa zawarcia uktadu zakladowego, nie krétszym niz 30 dni
od dnia zgloszenia inicjatywy zawarcia uktadu, nie wszystkie organizacje zwiaz-
kowe przystapia do rokowan — do prowadzenia rokowan sa uprawnione organi-
zacje zwigzkowe, ktére przystapily do rokowan, pod warunkiem uczestniczenia
w nich co najmniej jednej reprezentatywnej zaktadowej organizacji zwigzkowej.

Kryterium reprezentatywnosci zostalo zréznicowane w zaleznosci od tego,
czy organizacja zakladowa jest zwiazkiem zawodowym dziatajagcym tylko
w danym zaktadzie pracy (wéwczas obowigzuje wyzsze kryterium 10% zrze-
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szonych w stosunku do ogétu zatrudnionych pracownikéw), czy tez wystarczy
prog 7%, jezeli zaktadowa organizacja stanowi jednostke organizacyjna albo
organizacje czlonkowska ponadzaktadowej organizacji zwigzkowej, uznanej
za reprezentatywng na podstawie art. 2417 § 1 pkt 1 KP.

Za reprezentatywne organizacje zwiazkowe w Kodeksie pracy zostaty uzna-
ne ogolnokrajowe zwiazki zawodowe, ogdlnokrajowe zrzeszenia (federacje)
zwigzkow zawodowych i ogdlnokrajowe organizacje miedzyzwigzkowe (kon-
federacje), ktére spelniajg tgcznie nastepujace kryteria:

1) zrzeszaja wiecej niz 300 000 cztonkéw bedacych pracownikami,

2) dziataja w podmiotach gospodarki narodowej, ktérych podstawowy ro-
dzaj dziatalnosci jest okreslony w wiecej niz w polowie sekcji Polskiej Klasyfi-
kacji Dziatalnosci (PKD), o ktorej mowa w przepisach o statystyce publicznej
(w praktyce zwigzkami takimi sg NSZZ Solidarnos¢, Ogoélnopolskie Porozumie-
nie Zwigzkéw Zawodowych oraz Forum Zwigzkéw Zawodowych).

Jednakze przy ustalaniu kryterium liczebnosci, o ktérym mowa w pkt 1,
uwzglednia sie nie wiecej niz po 100 000 czlonkéw organizacji zwigzkowej
bedacych pracownikami zatrudnionymi w podmiotach gospodarki narodo-
wej, ktorych podstawowy rodzaj dziatalnosci jest okreslony w jednej sekcji
Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci (PKD), o ktérej mowa w przepisach o staty-
styce publicznej. Organizacja zwigzkowa ubiegajaca sie¢ o uznanie jej za re-
prezentatywng organizacje zwigzkowa przy ustalaniu liczby pracownikéw nie
uwzglednia pracownikéw zrzeszonych w tych sposrdd jej organizacji czton-
kowskich, ktore sa lub w okresie roku przed ztozeniem wniosku o stwier-
dzenie reprezentatywnosci byly zrzeszone w reprezentatywnej organizacji
zwigzkowej majacej przedstawicieli w sktadzie Rady Dialogu Spolecznego,
dziatajacej na podstawie ustawy z 24.07.2015 r. o Radzie Dialogu Spotecz-
nego i innych instytucjach dialogu spotecznego (Dz.U. z 2015 r., poz. 1240).

Nalezy jednak pamieta¢, ze przy ustalaniu liczby pracownikéw zrzeszo-
nych w zaktadowej organizacji zwigzkowej uwzglednia sie wytgcznie pracow-
nikéw nalezacych do tej organizacji przez okres co najmniej 6 miesiecy przed
przystapieniem do rokowan w sprawie zawarcia uktadu zaktadowego.

Uktad zbiorowy pracy wymaga formy pisemnej i zawiera trzy rodzaje
postanowien:

1) normatywne — okre$lajace warunki, jakim powinna odpowiadaé tres¢
stosunku pracy (strony uktadu maja tutaj swobode regulowania tych warun-
kéw pod warunkiem, ze beda one korzystniejsze niz powszechnie obowigzuja-
ce przepisy prawa oraz nie beda naruszaty praw osob trzecich);

2) obligacyjne — okreslajace wzajemne zobowiazania stron ukfadu, takie
jak czas obowigzywania czy zasady interpretacji jego postanowien,
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3) inne postanowienia — np. dotyczgce zakresu dziatalnosci socjalnej czy
uprawnien przyznanych zaktadowej organizacji zwiazkowej przez pracodawce.

Uktad wchodzi w zycie w terminie w nim okre$lonym, ale nie wcze$niej niz
z dniem zarejestrowania (w przypadku uktadu zaktadowego przez okregowego
inspektora pracy, a w przypadku uktadu ponadzakiadowego — przez ministra
wlasciwego do spraw pracy).

Problem pojawia sie wtedy, gdy pracodawca, wypowiadajgc uktad zbioro-
wy pracy, nie moze doj$¢ do porozumienia ze zwigzkami zawodowymi w spra-
wie jego nowej tresci. Przez wiele lat byt to temat bardzo kontrowersyjny.
Ostatecznie wydaje sie, ze zostat rozwigzany przez Sad Najwyzszy w wyroku
z 14.2.2006 r. (IIT PK 109/05, OSNAPiUS 2007, nr 1-2, poz. 5), zgodnie z kt6-
rym przepis art. 241 § 2 zdanie drugie KP ma zastosowanie do wypowiedzenia
indywidualnych warunkéw umowy o prace ze wzgledu na uptyw okresu wypo-
wiedzenia zakladowego uktadu zbiorowego pracy, jezeli nie zostat on zastagpio-
ny nowym uktadem zbiorowym. Do wypowiedzenia warunkéw pracy lub ptacy
wynikajacych z rozwigzanego uktadu zbiorowego pracy nie stosuje sie przepisow
o szczegOlnej ochronie stosunku pracy oraz — w odniesieniu do umowy zawartej
na czas nieokres$lony — o zasadnosci wypowiedzenia (art. 45 § 1 KP) i konsultacji
zwigzkowej (art. 38 § 1 KP); pracodawca jest jednak zwigzany przepisami o réw-
nym traktowaniu pracownikéw i ich niedyskryminacji (art. 32 i 33 Konstytucji
RP; art. 1121 11° KP, a takze art. 18%-18%¢ KP) oraz zakazem czynienia z prawa
wypowiedzenia uzytku w sposéb sprzeczny z zasadami wspotzycia spotecznego
i spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa (art. 8 KP).

1.10. Regulaminy obowigzujace u pracodawcy

1.10.1. Regulamin pracy

Regulamin pracy nalezy wprowadzi¢ w zaktadzie pracy, w ktérym jest za-
trudnionych 20 lub wiecej pracownikéw. Powinien on okres$la¢ prawa i obo-
wigzki pracodawcy i pracownikéw zwigzane z porzadkiem w zaktadzie pracy,
co najmniej w zakresie okreslonym w art. 104! KP. Pracodawca jest jednak zwol-
niony od wprowadzania regulaminu, jezeli wszystkie wymienione we wskaza-
nym wyzej artykule kwestie zostaty uregulowane w uktadzie zbiorowym pracy.

Regulamin ustala pracodawca w uzgodnieniu z zakladowa organizacjg
zwigzkowg. W przypadku nieuzgodnienia w okre$§lonym przez strony terminie
tre$ci regulaminu, a takze w przypadku, gdy u danego pracodawcy nie dziata
zaktadowa organizacja zwigzkowa, regulamin pracy ustala pracodawca.
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